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En esta investigación se tuvo como objetivo determinar el estudio comparativo del 
personal administrativo cas y nombrado del Centro Materno Infantil Rimac-2017. Para 
lo cual, se realizó una investigación de tipo aplicada, de diseño no experimental de 
corte transversal y de nivel descriptivo comparativo. La muestra estudiada fue de 30 
trabajadores cas y 30 trabajadores nombrados del Centro Materno Infantil Rímac. La 
técnica de recolección de los datos fue el censo y el instrumento que se utilizó fue el 
cuestionario valido y confiable de elaboración propia, procediéndose a obtener los 
resultados a una base de datos para el procesamiento estadístico con el SPSS .  
Los resultados de la prueba estadística de chi cuadrado permite afirmar que  existe 
diferencia entre la calidad laboral del personal administrativo Cas y Nombrado del 
Centro Materno Infantil Rímac, 2017, con una X2 = 4,750 y un nivel de Sig. Asintótica 
(2 caras) = 0.093 Motivo por el cual se recomienda tomar acciones necesarias que 
permitan que los grupos puedan equipararse con la mejora de condiciones laborales 
de manera equilibrada a fin de mejorar la calidad laboral que es sinónimo de 

















In this investigation, the objective was to determine the comparative study of the 
administrative personnel cas and named of the Rimac-2017 Maternal and Child 
Center. To this end, an applied type of research was carried out, with a non-
experimental cross-sectional design and a comparative descriptive level. The 
sample studied was 30 workers cas and 30 workers appointed from the Rimac 
Maternal and Child Center. The data collection technique was the census and the 
instrument that was used was the valid and reliable questionnaire of own 
elaboration, proceeding to obtain the results to a database for the statistical 
processing with the SPSS. 
The results of the chi-square statistical test allows to affirm that there is a 
difference between the labor quality of the administrative staff Cas and Named of 
the Rímac Maternal and Child Center, 2017, with an X2 = 4,750 and an 
Asymptotic Sig level (2 faces) = 0.093 Reason why it is recommended to take 
necessary actions that allow groups to be equated with the improvement of 
working conditions in a balanced manner in order to improve the quality of work 



























    
1.1 Realidad Problemática 
La apreciación de la calidad de vida laboral de los colaboradores depende tanto 
de los factores internos como externos, todo aquello está asociado con su labor, 
que repercute positivamente en la salud física, psíquica y emocional del 
trabajador.  
Las organizaciones públicas se caracterizan por tener un entorno cambiante, 
orientado a resoluciones. Las gestiones de Salud, se encargan de mejorar la 
calidad de vida laboral, sin embargo, no toman importancia la satisfacción de los 
trabajadores, a pesar que el bienestar laboral influye en la efectividad de la 
organización. Por otra parte, es importante considerar que el sector salud 
presenta unas características muy particulares que pueden tener efecto en los 
trabajadores sobre la CVL.  
En un entorno internacional, Colombia se basa a la reducción de salarios para dar 
oportunidad a otros para trabajar, ya que en vez de motivar a los trabajadores, los 
afecta. En Colombia son muy pocas las organizaciones que brindan una buena 
calidad de vida, el gobierno  ha influido en la disminución de los beneficios y 
condiciones de ley, su objetivo es incrementar el trabajo y no la remuneración de 
los colaboradores. 
En Europa, específicamente en España, la falta de impulso profesional, el salario 
bajo, la falta de aprendizaje  y autonomía son algunos factores que menos 
recompensa produce. En Latinoamérica se han ejecutado estudios en México, 
Brasil, Chile, Venezuela, cuya conclusión coinciden y no distancian de lo 
encontrado en Norteamérica y Europa.  
En Perú, el personal administrativo del sector salud debe luchar contantemente 






    
Antes no se medía la cantidad de hombres y mujeres que trabajan en una 
empresa, tampoco se medía la satisfacción de los empleados con la empresa, 
tampoco de media la cantidad de papel o energía que se iba consumiendo en una 
organización, entonces en los últimos 10 a12 años estamos trabajando 
indicadores de gestión bastante nuevos. (Gestion,2015). 
La organización Centro Materno Infantil Rímac, fue inaugurado el 19 de Julio de 
1945 por el presidente de la Republica Dr. Manuel Prado Ugarteche y el 
Arzobispo de Lima, fue gracias a los acuerdos a favor de la defensa continental 
de América en materia de salubridad, de la III Conferencia de Cancilleres 
Americanos de Río de Janeiro, realizado en enero de 1942. La entidad encargada 
para dicho propósito fue el Servicio Cooperativo Interamericano de Salud Pública 
del gobierno de los Estados Unidos de Norteamérica.  
La organización tiene trabajadores administrativos y se venía manteniendo una 
ilación permanente, sin embargo a inicios del 2014, se presentó problemas debido 
al bienestar de los trabajadores respecto con su calidad de vida laboral, ellos 
expresan que hay un  roce social por los diferentes niveles de jerarquía, las bajas 
remuneraciones del Estado que no nivelan de acuerdo a los estudios que tienen 
cada colaborador administrativo , la igualdad de los derechos y deberes de los 
trabajadores , los jefes autoritarios que no se percatan que emiten un estrés 
laboral, en el trascurso de los años no brindan  líneas de carrera para ejercer 
nuestra profesión para  seguir  desarrollando nuestras capacidades y habilidades, 
que tomen en cuenta nuestras decisiones de forma democrática , sin dar 
favoritismo para algunos trabajadores.  
Por consiguiente el interés del presente trabajo es poder identificar aquellos 
factores de la calidad de vida laboral que generan un descenso en  la vida  laboral 
de los trabajadores, así mismo plantear las respectivas estrategias correctivas 
que ayude a recuperar el nivel de rendimiento del personal, y así mantener el 





    
1.2 Trabajos Previos 
A nivel internacional 
Gómez, A. (2010) .Titulado “Describir la calidad de vida laboral en empleados 
temporales del Valle de Aburrá –Colombia”. Tesis para obtener el Título de 
Licenciada en Administración en la Universidad de Medellín-Colombia. Como 
objetivo es conocer la apreciación que tienen los empleados temporales de Valle 
de Aburra frente a la calidad de vida laboral lograda en su trabajo. Como 
herramienta de evaluación se utilizó el instrumento   de calidad de vida laboral de 
GOHISALO .La base teórica se soporta en la propuesta de Pok (2007), el mismo 
que investigó cómo era la percepción de los empleados temporales .La muestra 
utilizada fue de 200 trabajadores (hombres y mujeres). El enfoque fue cuantitativo 
– descriptivo. De los resultados se pudo evidenciar que la confiabilidad de los 
datos fue de 0.785 y con respecto al análisis principal de la variable se pudo 
determinar que los empleados temporales refieren una mediana satisfacción en 
48% frente a necesidades fisiológicas, de seguridad y afiliación que obtuvieron los 
porcentajes más altos para mejorar en 67% y 75% respectivamente; asimismo se 
evidencia insatisfacción en las necesidades de autorrealización en 80%, 
reconocimiento en 73%, creatividad 82% y necesidades de descanso 85%.  
 
 
 El aporte de esta investigación se conoció  la percepción de los trabajadores, 
como se sienten en su ambiente laboral de acuerdo a los factores analizados 
mediante la encuesta. Sabiendo   los aspectos para mejorar la calidad de vida en 







    
Corral (2008), en su investigación presentada en el país de México, planteó como 
objetivo general: “Identificar la percepción del nivel de vida laboral del personal 
académico de tiempo completo del Instituto Tecnológico Unidad Navojoa”. La 
autora soportó su investigación con la propuesta de Fernández (2006) que 
menciona a la calidad de vida como un concepto complejo porque ésta depende 
de la percepción subjetiva de cada persona, del mismo modo ésta logra que se 
relacione directamente con la satisfacción con el bienestar alcanzado. La técnica 
de recolección de los datos fue el censo utilizando un cuestionario de preguntas 
como instrumento. El nivel de la investigación fue descriptivo con enfoque 
cuantitativo y diseño no experimental de corte transversal porque el instrumento 
se aplicó en una sola oportunidad. La confiabilidad estuvo dada por la prueba 
estadística Alfa de Cronbach con una escala de 0.852.Los resultados permitieron 
conocer que el soporte emocional de los directivos es insatisfactorio en 47.7%, 
como también el 57.1% indicó que no tienen la mínima posibilidad de ser 
promovidos, asimismo, el 57.1 del personal no son reconocidos por el esfuerzo, 
en la misma línea se encuentra que el 52.4% de los trabajadores no pueden 
expresar lo que sienten trabajando en un ambiente donde se sienten reprimidos. 
En aspectos vinculados a carga de trabajo existe un promedio de 63.0% indican 
que el trabajo es desproporcional dada la existencia de grupos de trabajo que 
buscan posesionarse de los puestos con el mínimo esfuerzo. 
El aporte de la investigación trato de buscar  estrategias para mejorar la calidad 
de vida laboral , y  así la comunicación  de los colaboradores con los más altos 
gerentes permitan que el personal brinda su opinión y seas aplicada en la 
organización. 
 
Azocar y Díaz (2013), en su investigación desarrollada en el país de Venezuela, 
planteó como objetivo general: “Analizar la calidad de vida laboral  del personal 
secretarial que labora en la Universidad de Oriente Núcleo de Anzoátegui”. Se 
elaboró un diseño descriptivo no experimental. La muestra encuestada fue de 79 
trabajadores, la técnica de recolección de datos es la encuesta con el instrumento 
(cuestionario); el nivel de investigación fue descriptivo con diseño no 




    
las dimensiones: socioeconómico, social y desarrollo de personal. De los 
resultados principales se puedo evidenciar que el 93% de los trabajadores indica 
que no perciben un salario adecuado, pese a que el 50% indica que los pagos son 
puntuales; otro punto importante es señalar la evidencia de un 83 % que no está 
de acuerdo con el salario percibido. Todos estos resultados están indicados en el 
nivel socio económico. En el aspecto social se evidencia la existencia de 
adecuadas relaciones interpersonales con un 76% que indica aspectos positivos, 
por otro lado el 90% indica tener estabilidad laboral que es adecuadamente bueno 
para cualquier trabajador. 
 
 
El aporte a esta investigación evidenció  los factores que afectan al personal para 
tomar decisiones para mejorar el ambiente laboral. Teniendo en cuenta las 
dimensiones del cuestionario para desarrollar positivamente los aspectos 
desfavorables que tienen en la Universidad. 
 
 
A nivel nacional 
Vega, M. 2014, en su tesis de título “Calidad de vida laboral del personal del 
servicio de Emergencia del Hospital Nacional Sergio E. Bernales”, para obtener el 
título de Especialista en Medicina de Emergencias y Desastres, tuvo como 
objetivo general conocer la percepción de la  calidad de vida laboral por el 
personal del servicio de emergencia del Hospital Nacional Sergio E. Bernales 
Collique- Lima . Teorías según Newman (2002).Metodología :El tipo de estudio 
es de corte transversal , descriptivo y no experimental , ya que se estudian las 
variables en un momento dado de tiempo. La población se encontraba 
conformada por 107 trabajadores, que componen en el servicio de Emergencia 
del Hospital Sergio E. Bernales .Las Dimensiones que fueron evaluadas en el 
CVP35, arrojan los siguientes resultados: Apoyo Directivo Obtuvo Una Media De 
66.4%, Seguida Por La Dimensión Carga De Trabajo Con 59.4%,Y Finalmente 
Motivacion  Intrinseca 57.%.. Para la recolección de datos se utilizó como 




    
trasladó a una base de datos del programa SPSS -21 para su análisis estadístico 
correspondiente. Se concluyó en esta investigación lograr las recomendaciones 
para la mejora continua en la motivación del esfuerzo que desarrollan en el 
servicio de emergencia del Hospital Nacional Sergio E. Bernales. 
 El aporte de esta investigación reconoció, que no se  encuentran satisfechos por 
los reconocimientos que  pueden suponer riesgos  para la salud del trabajador. Si 
realmente brindaran mejores condiciones de vida laboral, para que el colaborador 
se sienta motivado de ambiente donde labora. 
 
Alcalde, C. (2016) en su tesis de título “Programa lideres en acción para mejorar 
la Calidad Laboral de los Colaboradores de la Corporación Villar Ingenieros SAC-
Ayacucho-Perú2016”, para obtener el título profesional de Licenciada en 
Administración, tuvo como objetivo medir la incidencia del Programa Líderes en 
acción para mejorar la calidad de vida laboral de la Corporación Villar Ingenieros 
SAC. Ayacucho, 2016.Teoriasegún .La metodología  fue una técnica cuantitativa. 
Para la recolección de datos se utilizaron las encuestas dirigidas a todos los 
colaboradores de la Corporación Villar Ingenieros SAC siendo un total de 95 
colaboradores con el fin de obtener información acerca de su percepción sobre la 
calidad de vida laboral que la empresa les brinda. Durante el análisis del trabajo 
de campo se determinó un nivel de percepción bajo con un 73.68% de 
insatisfacción en la dimensión sobre Participación y control, un nivel de 
percepción medio de 58.95% de insatisfacción en la dimensión de Equidad 
económica, un nivel de percepción alto de 60% de insatisfacción en la dimensión 
de Alienación, un nivel de percepción medio de 53.68% de insatisfacción en la 
dimensión Medio ambiente, un nivel de percepción bajo con 60% de insatisfacción 
en la dimensión de Satisfacción en el trabajo, un nivel de percepción bajo de 
67.37% de insatisfacción en la dimensión de Identidad y autoestima laboral, 
siendo el promedio final bajo con un 73.68% de insatisfacción respecto a la 
percepción sobre el nivel de calidad de vida laboral. Se utilizó el sistema 




    
aplicación de una encuesta basada en un cuestionario en escala de Likert 
elaborado en función a los indicadores por ser evidencias observables. Se 
concluyó en la investigación lograr las recomendaciones para la mejora continua 
del área de despachos. 
 El aporte de esta investigación se analizó las condiciones del entorno laboral ,las   
decisiones para una mejora en la satisfacción del trabajador y tener perspectivas 
para un mejor ambiente laboral tomando acciones para un mejor rendimiento en 
la organización. 
 
Orrego , C. 2015,Calidad de Vida Laboral de los Colaboradores en la División 
Médico legal II Lima Este, Santa Anita-Lima , para obtener la Licenciatura en 
Administración ,tuvo como objetivo identificar la Calidad de Vida  de los 
colaboradores; de acuerdo a la revisión bibliográfica , Walton, citado por 
Chiavenato,  se consideró  una muestra de tipo censal porque se tomó en cuenta 
a toda la población, siendo necesario la aplicación de una encuesta y un 
cuestionario tipo Likert el cual consto de 54 ítems para recopilar la información . 
La investigación fue de tipo descriptiva pura, porque se identificaron los factores 
que influyen en la Calidad de Vida Laboral de la población estudiada; fue de tipo 
aplicada porque confrontó la teoría con la realidad, trasladándose al contexto 
laboral de la institución estudiada y fue de tipo transversal porque los datos fueron 
recopilados en un mismo momento ; además para, para el análisis de los datos 
obtenidos se utilizó el software IBM SPSS StatisticsVersion 22.0, el cual permitió 
presentar los resultados y analizarlos mediante tablas y gráficos expresados en 
forma porcentual, por ello se logró identificar un nivel adecuado medio de la 
Calidad de Vida Laboral. Se concluye en la investigación generar un mejor calidad 
de vida laboral, es así que se señala los aspectos importantes en las decisiones y 




    
El aporte de esta investigación permitió generar en los trabajadores más 
productividad en el ambiente laboral y que respeten sus decisiones para lograr 
una buena calidad de vida en el trabajo. 
1.3  Teorías Relacionadas Al Tema 
Calidad de Vida Laboral 
Chiavenato afirma:  
La calidad de vida laboral se ha utilizado como indicador de las experiencias 
humanas en el centro de trabajo. Implica un profundo respeto por las 
personas, ya que las organizaciones solo pueden alcanzar grados elevados 
de calidad y  productividad si cuentan con personas motivadas que tienen 
una participación activa en sus trabajos y que son recompensadas 
adecuadamente por sus aportaciones.( 2009, p.492). 
En esta cita podemos definir que hay una gran importancia en el campo laboral, 
debido a que sus efectos pueden ser caracterizados como un medio del bienestar 
social del individuo, por ende el desarrollo de la organización y del entorno en 
general. El ser humano reconoce en su proceso de crecimiento una amplia gama 
de necesidades. (2009,p.492). 
El desempeño del puesto y el clima laboral son factores importantes para 
determinar la Calidad de Vida Laboral, si ésta es mal, conllevaría al desequilibrio 
del colaborador y a su insatisfacción, mala voluntad, baja productividad, rotación, 
sabotaje, sindicalismo. Una buena calidad conducirá a un clima de confianza y 
respeto mutuo, en el cual las personas son propensas a aumentar sus 
aportaciones y a elevar sus posibilidades de éxito psicológico, mientras que la 
administración tiende a reducir los mecanismos rígidos de control social. Como la 
importancia de las necesidades humanas varía de acuerdo con la cultura de cada 
individuo y de cada empresa, la calidad de vida en el trabajo no solo está en 




    
expectativas o situaciones como estructura organizacional. Sistema de 
recompensas, políticas internas, sino por los comportamientos individuales y 
organizacionales. Por ello hay diversos autores que presentan modelos de calidad 
de vida en el trabajo (Chiavenato, I.2009, p.493). 
En la primera dimensión al pronunciar compensación justa y adecuada se 
incluye remuneraciones, viáticos, beneficios e incentivos para satisfacer las 
necesidades del empleado. 
Según Chiavenato (2009), siempre que se crea un sistema de recompensas en la 
organización se debe tener en cuenta una retroalimentación que contribuya al 
esfuerzo positivo, para incrementar el desempeño. 
En la segunda dimensión  se enfoca a las condiciones de seguridad y salud en 
el trabajo es un campo que engloba la prevención de riesgos laborales inherentes. 
Implica crear las condiciones adecuadas para que no se produzcan accidentes 
laborales y enfermedades. 
En la tercera dimensión se refiere a la utilización y desarrollo de capacidades, 
es el proceso por medio el cual los trabajadores, organizaciones y sociedades, 
mantienen  las capacidades para lograr sus objetivos a largo tiempo. Evaluando 
fortalezas y debilidades de cada individuo para saber que apoyo necesita. 
En la cuarta dimensión se desarrolla las oportunidades de crecimiento y 
seguridad,  define las prácticas del colaborador en la organización. Tener la 
posibilidad de hacer una línea de carrera que garantice a las personas para que 
desarrollen todo su potencial en las áreas que integran como también para la 
empresa. 
En la quinta dimensión, el campo de la integración social en la organización 
empezó a desarrollarse a partir de las reflexiones teóricas de Emile Durkheim, 




    
se refería a formas de integración adecuadas para las sociedades donde existen 
las diferencias entre individuos.(Durkheim,2007).  
En la sexta dimensión se enfoca en las garantías constitucionales se trata de los 
derechos y deberes que tienen los trabajadores mediante una resolución del 
Estado para sostener y defender frente a las autoridades. 
En la penúltima dimensión se trata del trabajo y espacio total de vida quiere decir 
que la organización no debe absorber todo el tiempo ni la energía del colaborador, 
para sus actividades rutinarias del hogar. 
Finalmente en la última dimensión se define la relevancia social de vida en el 
trabajo, es todo aquella actividad que brinda el colaborador a la organización para  
sentirse orgulloso de la labor que desarrolla para la productividad de la 
organización. 
 
Asimismo, Arias define al respecto:  
La Calidad de vida Laboral implica las experiencias y puntos de vista de los 
trabajadores, simultáneamente, el mejoramiento de la efectividad de las 
organizaciones. Proporcionar a los empleados la oportunidad de efectuar 
contribuciones significativas a sus organizaciones resulta medular para la 
calidad de vida en el trabajo. (2006,p.744) 
En esta cita podemos definir que se considera la manera afectiva del trabajador 
de la experiencia que tiene en el puesto de trabajo, pues la satisfacción es él es 






    
Según Ibáñez sostiene: 
La Calidad de vida laboral se enfoca que el ser humano es la esencia  de 
una organización. Es el cerebro de la empresa, porque la inteligencia de la 
organización está en sus trabajadores. Las acciones y reacciones del 
trabajador son producto de su ambiente laboral, motivo por el cual, la 
empresa debe brindar una agradable calidad de vida en su centro de 
labores.(2011,p.288) 
El teórico del párrafo anterior señala que básicamente la calidad de vida laboral 
es el proceso de humanizar el lugar de trabajo, para así crear en su talento 
humano del trabajador el sentimiento de la satisfacción para realizar sus tareas.  
La primera dimensión es sobre la comunicación abierta, es el propósito de que 
jefe y trabajador comprendan y lleguen a un acuerdo para mantener la armonía 
laboral. La herramienta fundamental es la retroalimentación.  
La segunda dimensión nos habla de sistemas equitativos de premios, se trata de 
establecer incentivos económicos para el trabajador que logre los objetivos en la 
mejor forma y tiempo considerados. 
La tercera dimensión es el interés por la estabilidad emocional del trabajador, se 
refiere a la inteligencia emocional que el trabajador motive su entusiasmo a sus 
compañeros y potencie el rendimiento del equipo de trabajo. 
La cuarta dimensión es la participación del subordinado en la toma de decisiones, 
se refiere al jefe, cuando se tiene confianza en sus trabajadores y en si mismo  
deja que los asuntos y tareas rutinarias y de menor importancia los decida el 
subordinado. 
Según Camacaro sostiene:  
La calidad de vida en el trabajo es un proceso planificado, evolutivo y 




    
favorables al desarrollo de las capacidades y las potencialidades de las 
personas para mejorar los niveles de satisfacción en el lugar de trabajo y 
fortalecer la identificación de los integrantes con la institución, así como 
alcanzar mejor desempeño laboral, generando un impacto ´positivo al 
interior de la organización. (2001, p.380). 
De las definiciones presentadas, la aportación de Camacaro es la más esencial y 
concreta porque nos da a percibir  que la calidad de vida en trabajo es algo que 
se proyecta y edifica por parte de la organización como del colaborador, con el 
objetivo de elevar la satisfacción en el centro de trabajo y a la vez ser positivo 
para la organización. Se trata de un concepto muy amplio donde interviene de 
modo complejo la salud física de los colaboradores, su estado psicológico, su 
nivel de independencia, sus relaciones sociales, así como su relación con los 
elementos esenciales de su entorno, y considerablemente la empresa a la que 
dedica una gran parte de su vida.  
1.4 Formulación Del Problema 
1.4.1 Problema General 
¿Cuáles son las diferencias respecto a la calidad de vida laboral del personal 
administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil Rímac, 2017?  
1.4.2 Problemas específicos 
 ¿Cuáles son las diferencias respecto a la compensación justa y adecuada 
del personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017? 
 ¿Cuáles son las diferencias respecto a las condiciones de seguridad y 
salud en el trabajo del personal administrativo cas y nombrado en el Centro 




    
 ¿Cuáles son las diferencias respecto a la utilización y desarrollo de 
capacidades del  personal administrativo cas y nombrado en el Centro 
Materno Infantil Rímac, 2017? 
 ¿Cuáles son las diferencias respecto a las oportunidades de crecimiento y 
seguridad del personal administrativo cas y nombrado en el Centro 
Materno Infantil Rímac, 2017? 
 ¿Cuáles son las diferencias respecto a la integración social en la 
organización del personal administrativo cas y nombrado en el Centro 
Materno Infantil Rímac, 2017? 
 ¿Cuáles son las diferencias respecto a las garantías constitucionales del 
personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017? 
 ¿Cuáles son las diferencias respecto al trabajo y espacio total de vida del  
personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017? 
 ¿Cuáles son las diferencias respecto a la relevancia social de vida en el 
trabajo del personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno 




       En el ámbito teórico se va a observar los factores que  afectan a la calidad de 
vida laboral, planteadas por Chiavenato, I. y así poder plantear soluciones a la 




    




       Se busca desarrollar y tomar decisiones cuales permitirán conocer la calidad 
de vida laboral del personal administrativo, poniendo de manifiesto las 
recomendaciones necesarias, en relación al problema que se encuentra los 
trabajadores del Centro Materno Infantil Rímac. 
 
Justificación Metodológica  
        En el ámbito metodológico utilizara esta investigación utilizara un instrumento 
que es el cuestionario para ayudar a la recopilación datos de la variable de 
estudio  calidad de vida laboral  y procesarlos en el programa SPPS lo cual 
facilitara encontrar el problema y buscar respuestas a la solución. 
Justificación Social  
       El aporte social de la investigación se dará directo al personal administrativo 
de la organización, brindando información de la situación actual y ayudar a 
precaver futuros problemas en la empresa y confortar determinadas deficiencias 




1.6.1.  Hipótesis General 
 
Existe diferencias respecto a la calidad de vida laboral del personal administrativo 




    
No existe diferencias respecto a la calidad de vida laboral del personal 
administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil Rímac. 
1.6.2. Hipótesis Específicas 
 
 Existe diferencias respecto a la compensación justa y adecuada del 
personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017. 
 
 Existe diferencias respecto a las  condiciones de seguridad y salud en el 
trabajo del personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno 
Infantil Rímac, 2017. 
 
 
 Existe  diferencias respecto a la  utilización y desarrollo de capacidades del 
personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017. 
 
 Existe  diferencias respecto a las oportunidades de crecimiento y seguridad 
del personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017. 
 Existe  diferencias respecto a la integración social en la organización del 
personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017. 
 Existe  diferencias respecto a las garantías constitucionales del personal 
administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil Rímac, 2017. 
 
 Existe  diferencias respecto al trabajo y espacio total de vida del personal 
administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil Rímac, 2017. 
 
 Existe  diferencias respecto  a la  relevancia social de vida en el trabajo del 
personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 




    
1.7 Objetivos De La Investigación 
 
1.7.1 Objetivo General 
Determinar las diferencias respecto a la  calidad de vida laboral  del personal 
administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil Rímac, 2017. 
 
1.7.2 Objetivos Específicos 
 Describir  las diferencias respecto a la  compensación justa y adecuada del 
personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017. 
 
 Describir las diferencias respecto a las condiciones de seguridad y salud en 
el trabajo del personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno 
Infantil Rímac, 2017. 
 
 
 Describir las diferencias respecto a la  utilización y desarrollo de 
capacidades del personal administrativo cas y nombrado en el Centro 
Materno Infantil Rímac, 2017. 
 
 Describir las diferencias respecto a las oportunidades de crecimiento y 
seguridad del personal administrativo cas y nombrado en el Centro 
Materno Infantil Rímac, 2017. 
 
 
 Describir las diferencias respecto a la integración social en la organización 





    
 
 Describir las diferencias respecto a las garantías constitucionales del 




 Describir las diferencias respecto al trabajo y espacio total de vida del 
personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 
Rímac, 2017. 
 
 Describir las diferencias respecto a la relevancia social de vida en el trabajo 
del personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno Infantil 



































    
         En el desarrollo de toda investigación la parte que vincula todos los 
procesos desarrollados en su contenido está relacionada con el método para la 
obtención del conocimiento denominado “método científico que se caracteriza por 
ser un procedimiento riguroso, de orden lógico, cuyo propósito es demostrar el 
valor de la verdad de ciertos enunciados” (Behar, 2008, p. 34). 
 
      Por consiguiente, el investigador debe tener claro el horizonte hacia donde 
dirige su estudio para poder responder de una manera coherente a las preguntas 
propuestas de manera inicial. Evitando caer en falsas afirmaciones que induzcan 
al error. 
  
2.1 Diseño de investigación. 
         Hernández, Fernández y Baptista (2010),”es el plan o estrategia que se 
desarrolla para obtener la información que se requiere en una investigación” 
(p.120). En el estudio  el diseño que se desarrollo es no experimental y 
transversal, lo que se fundamenta  con lo que señalan los mismos autores: 
      Los diseños no experimentales pueden definirse como la investigación que se 
realiza sin manipular la variable. Es decir, se trata de estudios donde nos 
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su 
efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la investigación no experimental 
es observar fenómenos tal como se dan en su contexto natural, para 
posteriormente analizarlos (p.149). 
         El diseño seleccionado en la presente investigación es no experimental 
porque no ha existido de parte de la investigadora manipulación de las variables 
al no aplicar ningún estímulo para modificar la realidad vinculada a la variable de 








    
2.1.1. Nivel de investigación 
          El nivel de esta presente investigación el nivel es de tipo descriptivo-
comparativo porque se describirá que diferencias existe en el personal 
administrativo Cas y Nombrado. 
         Según Díaz (2009) “Los estudios descriptivos miden o evalúan diferentes 
aspectos, dimensiones o componentes del fenómeno a investigar. Desde el 
punto de vista científico, escribir es medir (p.180). 
Es decir miden o recolectan datos sobre diversos conceptos, dimensiones o 
componentes del fenómeno a investigar. 
2.2. Variable, Operacionalización 




        Según La Torre (2005) :La Operacionalización de concepto o variable es un 

























    
2.3 Población y muestra 
2.3.1. Población 
       Según Mohammad(2005): “ Es importante definir la población , es decir quien 
se va estudiar. Si la población en estudio es pequeña deben de estudiar todos sus 
miembros; pero si es grande, es conveniente  escoger una muestra 
representativa” (p.77). 
        Por lo mencionado la población de la investigación son 30 de personal 
administrativo cas y 30 de personal administrativo nombrado del Centro Materno 
Infantil Rímac. 
 
Criterio de Inclusión 
 Personal administrativo Cas y Nombrado del Centro Materno Infantil 
Rímac. 
 
Criterio de Exclusión  
 Personal administrativo que labore de forma no remunerada en el Centro 
Materno Infantil Rímac. 
 Personal que se encuentre de vacaciones. 
 Personal con tipo de contratación de Terceros. 
2.3.2. Muestra 
      Según Gómez (2006) señala que “la muestra es un subgrupo de la población 
de interés que se define o delimita matemáticamente de antemano con preciso, y 
que debe ser representativo de esta” (p. 110).  
 





    
 30 trabajadores Nombrados 
 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad   
Técnica: Censo 
 
        La técnica utilizada será el censo para recolectar información de los 
colaboradores que integran la población en un tiempo y área determinado. 
 
        Para la recolección de datos se utilizó el cuestionario, por medio de ello se 
recolectara datos, la que permitirá percibir el criterio de los colaboradores 
administrativos de cada grupo. 
 
 
        EL instrumento que se elaboró para la presente investigación es un 
cuestionario validado por cinco expertos de la Universidad Cesar Vallejo (dos 
metodólogos y tres expertos temáticos). 
 
 
Al respecto Sabino (1992) señala: 
        Hernández, R. Fernández C. y Baptista, P. (2010) el autor indica que 
“consiste en un conjunto de ítems presentados en forma de afirmaciones o juicios, 
ante las cuales se pide la reacción del sujeto en tres, cinco o siete categorías” 
(p.245). 
Validez: 
      Según Hernández, et al. (2010) Afirman: “La validez es el nivel que mide la 
variable determinada de un cuestionario, conformado por ítems específicos de 




    
Por lo citado la validez se mide mediante un grupo de expertos. 
 
Validez de la variable Calidad Laboral 
       La validez promedio alcanzada para la variable, según el juicio de expertos, 
es de 72.28%, por lo tanto, podemos deducir que esta mide una validez alta . 
 
La fórmula utilizada es: 
% ?̅? =





















       Según Hernández, et al.(2010) afirman: “La confiabilidad es el nivel en que 




    
      Por lo tanto el grado de confiabilidad del proyecto de investigación se medirá a 
través del Alfa de CronBach Superior a 0.7. Son herramientas útiles para 


























         De acuerdo al resultado obtenido a través del análisis de fiabilidad Alfa de 
Cron bach de 0.865, según la tabla que se muestra, se determina que los datos 





    
 
2.5 Métodos de análisis de datos 
         Los datos obtenidos del cuestionario que se aplicará al personal 
administrativo cas y nombrado  de la organización, serán procesadas a través del 





        “Los análisis descriptivos en las ciencias sociales se ocupan de la 
descripción de características que identifican los diferentes elementos y 
componentes y su relación”. (Vara, 2012. p, 230).  
 
 
2.6 Aspectos Éticos 
      Se tendrá en cuenta la veracidad de los resultados; respetando la propiedad 
intelectual, las convicciones políticas y religiosas como también la responsabilidad 
social, jurídica y ética y la privacidad del intelecto e identidad de los individuos que 





































    
Tabla 5 
Prueba de Chi Cuadrado de la variable Calidad de vida laboral del personal 
administrativo cas y nombrado 
 
Fuente: Elaboración propia 
El objetivo general de la investigación es determinar la calidad de vida laboral del 
personal administrativo Cas y Nombrado del Centro Materno Infantil Rímac, 2017; 
los resultados muestra de que los trabajadores perciben de que la calidad laboral 
son buenos en un 90,0% en el personal administrativo Cas  y 70,0% en los 
Nombrados, el 10,0% del personal administrativo Cas manifiesta que es regular y 
un 20.0% los Nombrados; lo cual implica que  existe una diferencia mínima entre 
el personal administrativo Cas y Nombrado. 
Se observa los resultados de la prueba estadística de chi cuadrado permite 
afirmar que existe diferencia entre la calidad laboral del personal administrativo 
Cas y Nombrado con una X2 = 4.750y un nivel de Sig. Asintótica (2 caras) = 




  Cas                        Nombrado Total  
  
             Regular 10.0%  20.0% 15.0%    X2 = 4.750 




0.0% 10.0% 5.0% Sig. asintótica         
(2 caras) = 
0.093 






    
 
Tabla 6 



















X2 = 14.212 
 
Malo 0,0% 6,7% 3,3%  
Regular 13,3% 30,0% 21,7
% 
  
Sig. asintótica         
(2 caras) = 
0.007 












Fuente: Elaboración propia 
El primer objetivo específico de nuestra investigación fue establecer si existen 
diferencias en la compensación justa y adecuada del personal administrativo Cas 
y Nombrado en el Centro Materno Infantil Rímac, 2017. En el que se pudo 
identificar que los resultados demuestran que el personal administrativo Cas y 
Nombrado perciben que la compensación justa y adecuada son buenas en un 
41,7% en los dos grupos. Estableciéndose en 63,3% en el personal administrativo 
Cas y 20,5% el personal administrativo Nombrado y regulares en un 13.3% en el 
personal administrativo Cas y 30.0% en el personal administrativo Nombrado; lo 
cual implica que existe diferencia entre estos dos tipos de contrataciones. 
La hipótesis específica planteada existen diferencias respecto a la compensación 
justa y adecuada del personal administrativo Cas y Nombrado del Centro Materno 
Infantil Rímac, 2017,la prueba estadística de chi cuadrado nos demuestra que no 
existe diferencia significativa desde el punto de vista estadístico con una X2 = 






    
 
TABLA 7  











Fuente: Elaboración propia 
 
 
Las condiciones de Seguridad y Salud del personal administrativo Cas y 
Nombrado es bueno en un 50.0%, siendo 60,0 en el personal administrativo Cas y 
43,3 en el personal administrativo Nombrado. Así mismo el personal 
administrativo Cas indica que es regular en un 36,7% y el personal administrativo 
Nombrado 10,0%. 
 
La hipótesis específica planteada es que existen diferencias respecto a las 
condiciones de Seguridad y salud, percibido por el personal administrativo Cas y 
Nombrado del Centro Materno Infantil Rímac, 2017; la prueba estadística de chi 
cuadrado demuestra que no existe diferencia significativa desde el punto de vista 








 Cas Nombrado 




 Regular 36,7% 10,0% 23,3
% 
      




(2 caras) = 
0.000 
 Muy Bueno 3,3% 43,3% 23,3
% 







    
 
Tabla 8 









Fuente: Elaboración propia 
 
La Utilización y Desarrollo de Capacidades del personal administrativo Cas y 
Nombrado manifiestan que un 51,7% para las dos tipos de contrataciones y en 
específico en un  53,3% del personal administrativo Cas y 50,0% para el personal 
administrativo Nombrado. Así mismo en lo regular 43,3% del personal 
administrativo y 30,0% en el personal administrativo Nombrado. 
 
 
La hipótesis específica planteada es que no existe diferencias respecto a la 
utilización y desarrollo de capacidades, percibido por los dos tipos de 
contrataciones; sin embargo, la prueba estadística de chi cuadrado nos 
demuestra que no existe diferencia significativa desde el punto de vista 
estadístico con una X2 = 5,093 y un Sig. Asintótica (2 caras) = 0.278 que a su vez 
es mayor que α = 0.05. 
 
 
    





 Muy Malo 0,0% 3,3% 1,7%  
X2 = 5,093  Malo 0,0% 10,0% 5,0% 
 Regular 43,3% 30,0% 36,7%  
      
Sig. 
asintótica 
(2 caras) = 
0.278 
 Bueno 53,3% 50,0% 51,7% 
 Muy 
Bueno 
3,3% 6,7% 5,0% 






    
Tabla 9 
 Dimensión 4- Oportunidades de Crecimiento y Seguridad 
 
    
 
   Total  
 Cas Nombrad
o 
 Muy Malo 0,0% 3,3% 1,7% X2 = 14,308 
 Regular 3,3% 40,0% 21,7% 




 Muy Bueno 16,7% 16,7% 16,7% 
 Total 100,0% 100,0% 100.0% 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
Las oportunidades de Crecimiento y Seguridad del personal administrativo Cas y 
Nombrado es percibida por sus trabajadores como buena en un porcentaje de 
60.0% para los dos tipos de contrataciones y en específico en un 80,0% para  el 
personal administrativo Cas y 40,0% para el personal administrativo Nombrado.  
La hipótesis específica planteada es que existe diferencia en los dos tipos de 
contrataciones; sin embargo, la prueba estadística de chi cuadrado nos 
demuestra que si existe diferencia significativa desde el punto de vista estadístico 










    
 
Tabla 10 




Fuente: Elaboración propia 
 
La Integración Social en la Organización del personal administrativo Cas y 
Nombrado se percibe que el personal administrativo Cas 50,0% y el personal 
administrativo Nombrado 60,0%- en una escala buena, así mismo el personal 
administrativo Cas indica que es regular en un 50,0% y el personal administrativo 
Nombrado en un 20,0%. 
 
La hipótesis específica planteada es que existe diferencia en la Integración Social 
en la Organización en los dos tipos de contrataciones; sin embargo, la prueba 
estadística de chi cuadrado nos demuestra que no existe diferencia significativa 
desde el punto de vista estadístico con una X2 = 10,130 y un Sig. Asintótica (2 
caras) = 0.017. 
 
 
    





 Muy Malo 0,0% 16,7% 50,0% X2 = 10.130 
 Regular 50,0% 20,0% 28,3% 





 Muy Bueno 0,0% 48,3% 3,3% 






    
Tabla 11 











Fuente: Elaboración propia 
 
 
Las Garantías Constitucionales del personal administrativo Cas y Nombrado en 
un porcentaje muy bueno  de 46,7 en específico 43,3% del personal 
administrativo Cas y 50,0% del personal administrativo Nombrado , mientras que 
en lo regular en el personal administrativo es 10,0% y el personal administrativo 
Nombrado es 16,7%. 
 
 
La hipótesis especifica planteada es que existe diferencia en las Garantías 
Constitucionales en los dos tipos de contrataciones; sin embargo, la prueba 
estadística de chi cuadrado nos demuestra que no existe diferencia significativa 
desde el punto de vista estadístico con una X2 = 4,279 y un Sig. Asintótica (2 




    
 





 Malo 0,0% 6,7% 3,3% X2 = 4.279 
 Regular 10,0% 16,7% 13,3% 
 Bueno 46,7% 26,7% 36,7%  
Sig. 
asintótica 














    
Tabla 12  

















Fuente: Elaboración propia 
 
El Trabajo y Espacio Total de Vida del personal administrativo Cas y Nombrado 
en un porcentaje bueno de 51,7%, en específico de 66,7 del personal 
administrativo Cas y 36,7 del personal administrativo Nombrado, así mismo en lo 
regular es de 23,3 del personal administrativo Cas y 13,3 del personal 
administrativo Nombrado. 
 
La hipótesis específica es que existe diferencia en el Trabajo y Espacio Total de 
Vida  en los dos tipos de contrataciones, sin embargo la prueba estadística de chi 
cuadrado nos demuestra que no existe diferencia significativa desde el punto de 










 Muy Malo 0,0% 6,7% 3,3%  
X2 = 13,431 
 
 
 Malo 0,0% 23,3% 11,7% 
 Regular 23,3% 13,3% 18,3%  
Sig. 
asintótica 
(2 caras) = 
0.009 
 Bueno 66,7% 36,7% 51,7% 
 Muy 
Bueno 
10,0% 20,0% 15,0% 










Dimensión 8-Relevancia Social de Vida en el Trabajo 
 
    
 





 Malo 0,0% 3,3% 1,7%  
X2 = 6,883 
 
 Regular 23,3% 6,7% 15,0% 
 Bueno 66,7% 60,0% 63,3%  
Sig. 
asintótica 




10,0% 30,0% 20,0% 
 Total 100,0% 100,0% 100,0% 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
La Relevancia Social de vida en el Trabajo del personal administrativo Cas y 
Nombrado en un porcentaje bueno de 63,3%, en específico de 66,7 del personal 
administrativo Cas y 60,0% del personal administrativo Nombrado, así mismo en 
lo regular es de 23,3 del personal administrativo Cas y 6,7% del personal 
administrativo Nombrado. 
 
La hipótesis específica es que existe diferencia en la Relevancia Social de vida en 
el Trabajo en los dos tipos de contrataciones, sin embargo la prueba estadística 
de chi cuadrado nos demuestra que no existe diferencia significativa desde el 







































    
La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la calidad de 
vida laboral del personal administrativo cas y nombrado en el Centro Materno 
Infantil Rímac, 2017.La validez interna de la investigación es el nivel de 
confiabilidad de 0,865del Alfa de Cron bach para ambos grupos. La validez 
externa se sustenta con bases teóricas utilizadas por el investigador para 
desarrollar su variable de estudio, la calidad de vida laboral no es solo lo que la 
organización ofrece, es también como gestionan las personas sus satisfacciones 
y que hacen ellos mismo por su ambiente laboral. Los resultados obtenidos por la 
variable  calidad de vida laboral fue de 10,0% en la escala regular para los 
trabajadores Cas y 20,0% para los trabajadores nombrados, así mismo para la 
escala buena  los trabajadores Cas indican un 90,0%y 70,0% de los trabajadores 
Nombrado manifiestan que es buena la calidad de vida laboral para los 
trabajadores del Centro Materno Infantil Rímac. La prueba estadística del chi 
cuadrado permite afirmar que existe diferencia entre la calidad de vida laboral del 
personal administrativo Cas y Nombrado del Centro Materno Infantil Rímac con 
una x2= 4,750 y un nivel de Sig. Asintótica (2caras) = 0,093. 
Para el autor Gómez (2010), en su presente investigación propuso como objetivo 
principal “Describir la calidad de vida laboral en empleados temporales del Valle 
de Aburrá”, Como herramienta de evaluación se utilizó el instrumento   de calidad 
de vida laboral de GOHISALO.La muestra utilizada fue de 200 trabajadores 
(hombres y mujeres). El enfoque fue cuantitativo – descriptivo. De los resultados 
se pudo evidenciar que la confiabilidad de los datos fue de 0.785 y con respecto al 
análisis principal de la variable se pudo determinar que los empleados temporales 
refieren una mediana satisfacción en 48% frente a necesidades fisiológicas, de 
seguridad y afiliación que obtuvieron los porcentajes más altos para mejorar en 
67% y 75% respectivamente; asimismo se evidencia insatisfacción en las 
necesidades de autorrealización en 80%, reconocimiento en 73%, creatividad 
82% y necesidades de descanso 85%. Según con lo mencionado es similar a los 
resultados obtenido por la variable calidad de vida laboral fue de 10,0% en la 
escala regular para los trabajadores Cas y 20,0% para los trabajadores 




    
90,0%y 70,0% de los trabajadores Nombrado manifiestan que es buena la calidad 
de vida laboral para los trabajadores del Centro Materno Infantil Rímac. 
 
Corral (2008), en su investigación presentada en el país de México, planteó como 
objetivo general: “Identificar la percepción del nivel de vida laboral del personal 
académico de tiempo completo del Instituto Tecnológico Unidad Navojoa”. . La 
técnica de recolección de los datos fue el censo utilizando un cuestionario de 
preguntas como instrumento. El nivel de la investigación fue descriptivo con 
enfoque cuantitativo y diseño no experimental de corte transversal .Los resultados 
permitieron conocer que el soporte emocional de los directivos es insatisfactorio 
en 47.7%, como también el 57.1% indicó que no tienen la mínima posibilidad de 
ser promovidos, asimismo, el 57.1 del personal no son reconocidos por el 
esfuerzo, en la misma línea se encuentra que el 52.4% de los trabajadores no 
pueden expresar lo que sienten trabajando en un ambiente donde se sienten 
reprimidos. En aspectos vinculados a carga de trabajo existe un promedio de 
63.0% indican que el trabajo es desproporcional dada la existencia de grupos de 
trabajo que buscan posesionarse de los puestos con el mínimo esfuerzo. Se han 
calculado los estadísticos descriptivos de las variables del estudio, parecido a la 
investigación muestra que los trabajadores Cas y Nombrado existe diferencia 
significativa 10,0% en la escala regular para los trabajadores Cas y 20,0% para 
los trabajadores nombrados, así mismo para la escala buena  los trabajadores 
Cas indican un 90,0%y 70,0% de los trabajadores Nombrado manifiestan que es 
buena la calidad de vida laboral para los trabajadores del Centro Materno Infantil 
Rímac. 
 
Azocar y Díaz (2013). En su investigación planteó como objetivo general: 
“Analizar la calidad de vida laboral del personal secretarial que labora en la 
Universidad de Oriente Núcleo de Anzoátegui”. Se elaboró un diseño descriptivo 
no experimental igual al de la investigación. La muestra encuestada fue de 79 
trabajadores, la técnica de recolección de datos es la encuesta con el instrumento 




    
igual que la investigación que es nivel descriptivo no experimental. Los resultados 
obtenidos por la variables calidad de vida laboral fue de 10,0% en la escala 
regular para los trabajadores Cas y 20,0% para los trabajadores nombrados, así 
mismo para la escala buena  los trabajadores Cas indican un 90,0%y 70,0% de 
los trabajadores Nombrado manifiestan que es buena la calidad de vida laboral 
para los trabajadores del Centro Materno Infantil Rímac. 
 
Vega, M. 2014, en su tesis de título “Calidad de vida laboral del personal del 
servicio de Emergencia del Hospital Nacional Sergio E. Bernales” ,para obtener el 
título de Especialista en Medicina de Emergencias y Desastres, tuvo como 
objetivo general conocer la percepción de la  calidad de vida laboral por el 
personal del servicio de emergencia del Hospital Nacional Sergio E. Bernales 
Collique- Lima . Teorías según Newman(2002).Metodología :El tipo de estudio es 
de corte transversal , descriptivo y no experimental , ya que se estudian las 
variables en un momento dado de tiempo. La población se encontraba 
conformada por 107 trabajadores, que componen en el servicio de Emergencia 
del Hospital Sergio E. Bernales. Las Dimensiones que fueron evaluadas en el 
CVP35, arrojan los siguientes resultados: APOYO DIRECTIVO obtuvo una media 
de 66.4%, seguida por la dimensión CARGA DE TRABAJO con 59.4%,y 
finalmente MOTIVACION  INTRINSECA 57.%. Los resultados obtenidos por la 
variables calidad de vida laboral fue de 10,0% en la escala regular para los 
trabajadores Cas y 20,0% para los trabajadores nombrados, así mismo para la 
escala buena  los trabajadores Cas indican un 90,0%y 70,0% de los trabajadores 
Nombrado manifiestan que es buena la calidad de vida laboral para los 
trabajadores del Centro Materno Infantil Rímac. 
 
Alcalde, C. (2016) en su tesis de título “Programa lideres en acción para mejorar 
la Calidad Laboral de los Colaboradores de la Corporación Villar Ingenieros SAC-




    
Administración, tuvo como objetivo medir la incidencia del Programa Líderes en 
acción para mejorar la calidad de vida laboral de la Corporación Villar Ingenieros 
SAC. Ayacucho, 2016. Se determinó un nivel de percepción bajo con un 73.68% 
de insatisfacción en la dimensión sobre Participación y control, un nivel de 
percepción medio de 58.95% de insatisfacción en la dimensión de Equidad 
económica, un nivel de percepción alto de 60% de insatisfacción en la dimensión 
de Alienación, un nivel de percepción medio de 53.68% de insatisfacción en la 
dimensión Medio ambiente, un nivel de percepción bajo con 60% de insatisfacción 
en la dimensión de Satisfacción en el trabajo, un nivel de percepción bajo de 
67.37% de insatisfacción en la dimensión de Identidad y autoestima laboral, 
siendo el promedio final bajo con un 73.68% de insatisfacción respecto a la 
percepción sobre el nivel de calidad de vida laboral. Se han calculado los 
estadísticos descriptivos de las variables del estudio, parecido a la investigación 
muestra que los trabajadores Cas y Nombrado existe diferencia significativa 
10,0% en la escala regular para los trabajadores Cas y 20,0% para los 
trabajadores nombrados, así mismo para la escala buena  los trabajadores Cas 
indican un 90,0%y 70,0% de los trabajadores Nombrado manifiestan que es 
buena la calidad de vida laboral para los trabajadores del Centro Materno Infantil 
Rímac. 
Orrego, C. 2015. Se estableció como objetivo identificar la Calidad de Vida de los 
colaboradores; de acuerdo a la revisión bibliográfica. se consideró una muestra de 
tipo censal porque se tomó en cuenta a toda la población, siendo necesario la 
aplicación de una encuesta y un cuestionario tipo Likert. La investigación fue de 
tipo descriptiva pura, porque se identificaron los factores que influyen en la 
Calidad de Vida Laboral de la población estudiada; fue de tipo aplicada porque 
confrontó la teoría con la realidad, trasladándose al contexto laboral de la 
institución estudiada y fue de tipo transversal porque los datos fueron recopilados 
en un mismo momento.por ello se logró identificar un nivel adecuado medio de la 
Calidad de Vida Laboral. Se concluye en la investigación generar una mejor 
calidad de vida laboral, es así que se señala los aspectos importantes en las 

























    
Según los resultados obtenidos se llegó a las siguientes conclusiones: 
Se determinó que calidad de vida laboral del personal administrativo Cas y 
Nombrado es buena en un 80,0% y un 15% manifiesta que es regular la calidad 
de vida en el Centro Materno Infantil, Rímac. 
 Se determinó que la compensación justa y adecuada del personal 
administrativo Cas y Nombrado, perciben bueno en un 41,7% y regular en 
un 21.7% en el personal administrativo Cas y Nombrado. 
  Se determinó que las condiciones de seguridad y salud del personal 
administrativo Cas y Nombrado obteniendo que es bueno en un 50.0%, y 
regular 23.3 %según los resultados obtenidos el punto crítico del personal 
administrativo Cas y Nombrado del Centro Materno Infantil Rímac. 
 Se determinó  que la utilización y desarrollo de capacidades del personal 
administrativo manifiestan que un 51,7% es bueno entre Cas y Nombrado, 
mientras que un 36.7% es regular para el personal administrativo Cas y 
Nombrado del Centro Materno Infantil Rímac.  
 Se determinó que las oportunidades de crecimiento y seguridad del 
personal administrativo Cas y Nombrado es buena en un 60,0%, y regular 
21,7% para las contrataciones del personal administrativo del Centro 
Materno Infantil Rímac. 
 Se determinó que la Integración Social en la Organización del personal 
administrativo Cas y Nombrado es mala en un 50.0%, y bueno 21.7% 
 Se determinó las Garantías Constitucionales del personal administrativo 
Cas y Nombrado manifiestan que un 46,7% muy bueno y en específico en 
un 13,3% regular. 
  Se determinó que el Trabajo y Espacio Total de Vida del personal 
administrativo Cas y Nombrado en un porcentaje bueno de 51,7%, 18.3% 
regular. 
  Se determinó que la Relevancia Social de Vida en el Trabajo 63.3% bueno 



























    
 
La investigación ha permitido establecer que existen diferencias significativas.Ya 
que se observa en los resultados que CAS no se siente satisfecho con la calidad 
de vida laboral, se recomienda implementar nuevos programas que mejoren el 
ambiente laboral de los trabajadores de CAS y nombrados. 
 La compensación justa y adecuada de los trabajadores se recomienda 
mejorar  en base a su rendimiento (salarios, gratificaciones) y reconocer los 
aportes de su área de trabajo y a la institución. Es una dimensión de vital 
importancia  porque existe diferencias y se tiene que tomar medidas para  
ayudar a retener, obtener y mantener una fuerza de trabajo productiva. 
 Condiciones de seguridad y salud en el trabajo existe diferencias en el 
personal administrativo cas y nombrado, se recomienda  implementar 
programas de mejora con los que cuenta el área de trabajo, además de 
renovar los equipos de prevención de trabajo cada cierto tiempo. En 
necesaria la interacción con otras aéreas para identificar los posibles 
riesgos y la aplicación de medidas adecuadas de prevención. 
 Utilización y desarrollo de capacidades del personal  administrativo no se 
encuentras diferencias, pero esto ayuda a potenciar al trabajador, se r 
implementando más capacitaciones internas que ayuden al desarrollo 
profesional del trabajador.  
 Oportunidad de crecimiento y seguridad, existe diferencias por motivo de 
no brindar  (línea de carrera) en su entorno laboral, para que el trabajador 
se sienta motivado en la institución y ascienda en el área que labora. 
 Integración Social de la organización, se recomienda crear canales que 
ayuden a los trabajadores a mejorar el bienestar social y se sienta que es 
útil para  la institución, evoca la agrupación de elementos diversos bajo el 




    
 Garantías Constitucionales, se recomienda disfrutar de la igualdad, la 
libertad y de la seguridad. Goza de la protección de las leyes, lo que 
asegura al trabajador las condiciones dignas y equitativas de labor. 
 Trabajo y espacio total de vida, se recomienda no generar estrés en el 
ambiente laboral, ya que esto perjudica a los colaboradores en su vida 
cotidiana. 
 Relevancia social de vida en el trabajo, se recomienda que sea más 
continuo el reconocimiento de sus actividades brindando aliento a su 
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Anexo 8: Autorización de la entidad 
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